
บทท่ี 2

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

ในการศึกษาคร้ังน้ี ยูวิจัยได้นำเสนอทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดังต่อไปน้ี 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
■  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
■  ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
■  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
■  ความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน
■  การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความรู้เก่ียวกับโรงพยาบาลศูนย์ระยอง 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

ความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน (Job satisfaction)

ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน
มีผูให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้หลายประการดัง ต่อไปน้ี

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ภาวะการแสดงออกถึงความรู้สืกในทางบวกท่ีเกิดจากการ 
ประเมินเปรยบเทียบประสบการณ์และผลตอบแทน (ได้แก่ ลักษณะงาน อัตราค่าจ้าง โอกาสก้าวหน้า 
และผลประโยชน์) ท่ีได้รับจากงาน ในระดับท่ีเป็นไปตามความคาดหวังท่ีบุคคลคาดไว้ (4)

ความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง ผลรวมของความรู้สึกหรือทัศนคติในทางบวกต่องาน 
อันเป็นผลสืบเน่ืองมาจากปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง  ๆ เช่น ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ผลประโยชน์ตอบแทน ความคาดหวังในจิตใจของบุคคลน้ัน ฯลฯ (7)

ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สืกและทัศนคติท่ีดีฃองบุคคลต่องานโดยเป็นผลจากการท่ี 
บุคคลได้รับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน เน่ืองมาจากได้รับการตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานด้าน 
ร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อมในการทำงานอย่างเหมาะลม ซ่ึงความพึงพอใจในงานน้ีเองจะสํงผลให้ 
บุคคลมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรในท่ีสุด (8)

ความพึงพอใจในงานเป็นสภาวะของการมีอารมณ์ท่ีดี เกิดข้ึนจากการประเมินเหตุการณ์ 
แล้วมีความรู้สึกชอบด้วยความยินดีท้ังร่างกายและจิตใจ ทำให้มีความปลาบปล้ืมและมีความสุขกายสุข
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ใจ ความพึงพอใจเก่ียวข้องกับขวัญและกำลังใจเป็นอย่างมาก กล่าวคือ ถ้าไม่มีความพอใจเกิดข้ึน ก็ 
จะทำให้ไม่มีขวัญและกำลังใจทำงานเกิดข้ึนด้วยเซ่นกัน (9)

ความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทำอยู่ 
และสภาพแวดล้อมต่าง ๆท่ีเก่ียวข้องกับการทำงาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากการท่ีได้รับการตอบสนองท้ัง 
ด้านร่างกายและจิตใจ จนทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงาน จึงต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบ้ติงาน 
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (10)

ความพึงพอใจในการทำงาน เป็นความรู้สีกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการทำงานในทางบวก 
เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบ้ติงาน และได้รับผลตอบแทนคือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีทำ 
ให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมนท่ี'จะทำงาน มีขวัญและกำลังใจ สิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงาน รวมท้ังการล่งผลสำเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
(17)

ความพึงพอใจในงาน เป็นความคิด ความรู้สึก และการกระทำ หรือทัศนคติของบุคคลท่ีมี 
ต่องานของเขา (72)

ความพึงพอใจในงาน เป็นผลรวมของทัศนคติของคนงานท่ีมีต่องานท่ีทำ (73)
ความพึงพอใจในงาน เป็นการตอบสนองทางอารมณ์ ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบท่ีมีต่องาน 

ของบุคคลน้ัน (14)
ความพึงพอใจในงาน เป็นการเปลี่ยนแปลงของทัศนคติของบุคคลซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึง 

ความรู้สึกท่ีมีต่องานในภาพรวม (75)
สรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงานจากข้อมูลข้างต้นได้ว่า ความพึงพอใจ 

ในการปฎิบัติงาน หมายถึง การแสดงความรู้สึกหรือทัศนคติในทางท่ีดีฃองบุคคลต่อการปฏิบัติงานของ 
เขา ต่อองค์ประกอบอ่ืนๆท่ีมีความล้มพันธ์กับงาน โดยความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเกิดจากการได้รับการตอบสนอง 
ความต้องการของบุคคลท้ังด้านร่างกายและจิตใจ
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ทฤษฏีที่เก่ียวข้องภับความพึงพอใจในการปฏี,นติงาน
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน ได้แก่

1. ทฤษฏีความต้องการของมนุษย์(16)
นักจิตวิทยาซ่ือ อับราอัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นผู้เสนอแนวคิดเก่ียวกับ 

ลำดับข้ันความต้องการของมนุษย์โดยกล่าวว่ามนุษย์จะถูกกระตุ้นจากความปรารถนาท่ีจะตอบสนองต่อ 
ความต้องการ มีอยู่ 5 ระดับ คือ

1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการของมนุษย์ 
ข้ันต่ําสุด และเป็นสิงจำเป็นสำหรับการดำรงชีวิต ใต้แก่ อาหาร น้ํา ท่ีอยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม เป็นต้น ดังน้ัน 
เพ่ือให้คนงานเกิดความพึงพอใจจึงต้องตอบสนองในรูปของค่าจ้างหรือการบริการท่ีจำเป็น เซ่น การแจก 
ชุดทำงาน มีรถรับล่ง ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการเพ่ือปกป้องพิทักษ์ 
ตนเองให้เกิดความม่ันคงปลอดภัยจากส่ิงแวดล้อมรอบๆตัว เซ่น ล้ญญาจ้างงาน ข้อตกลงระหว่างฝ่าย 
จัดการกับสหภาพแรงงาน การประกันการว่างงาน เป็นต้น

3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการให้ผู้อ่ีนและสังคม 
ยอมรับคบหาสมาคม และเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน มีมิตรภาพและความรักต่อกัน เป็นต้น

4) ความต้องการมีฐานะในสังคม (Esteem Needs) ความต้องการมีฐานะในสังคม 
สามารถแบ่งออกได้ 2 ด้าน คือ (1) ปรารถนาท่ีจะมีความเข้มแข็ง เช่ือม่ันในตนเอง ความมีอิสระเสรีภาพ 
และ (2) ต้องการซ่ือเสียง ตำแหน่ง ฐานะ ความเด่นดัง การรับรอง และความช่ืนชมจากผู้อ่ืน

5) ความต้องการความสำเร็จในส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self Actualization) เป็นความ 
ต้องการข้ันสูงสุดสำหรับมนุษย์ และความต้องการข้ันสูงสุดของแต่ละคนจะไม่เหมือนกันและไม่เท่ากัน 
องค์กรควรสนองตอบความต้องการของมนุษย์คือ เปิดโอกาสให้คนท่ีดีมืโอกาสท่ีจะสนองความต้องการ 
ของอุดมการณ์ของเขาให้มากท่ีสุด เพราะเป็นธรรมชาติของมนุษย์ซ่ึงจะพอใจมากหากได้แสดงผลงานท่ี 
สูงท่ีสุดท่ีตนเองจะทำได้
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ภาพท่ี 2.1 แสดงลำดับข้ันความต้องการของมนุษย์

2. ทฤษฎีความคาดหวังของวูเม (Vroom's Expectancy Theory) (17)
แนวความคิดของทฤษฎีความคาดหวังของวูร์ม เป็นการอธิบายพฤติกรรมในรูปของ 

เป้าหมายของบุคคล การเลือก และความคาดหวังเก่ียวกับการประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ แต่ 
ท้ังน้ีต้องอยู่ภายใต้เง่ือนไขท่ีว่า บุคคลจะต้องรู้ว่าตัวเองต้องการได้รับสิ,งใดจากการปฎิบ้ติงาน ทฤษฎีน้ีให้ 
ความสำคัญกับองค์ประกอบท่ีลํงผลร่วมกันต่อแรงจูงใจในการปฎิบ้ติงานของบุคคล 3 องค์ประกอบ คือ 
การรับรู้คุณค่า (Valence) ความสัมพันธ์ระหว่างการกระทำกับผลลัพธ์ (Instrumentality) และความ 
คาดหวัง (Expectancy) ดังน้ันทฤษฎีน้ีจึงเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า ทฤษฎีวีไออี (VIE Theory) รายละเอียด 
เก่ียวกับองค์ประกอบท้ังลามมีดังน้ี

1) การรับรู้คุณค่า (Valence: V) หมายถึง ความเข้าใจหรือการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับ 
คุณค่าของผลตอบแทนน้ัน ๆ หรือตามภาวะท่ีเป็นจรีง เซ่น บุคคลท่ีมีความต้องการความม่ันคงสูงจะเห็น
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ว่าเบ้ียบำนาญ หรือการไม่ถูกปลดจากงานมีคุณค่าสูง สำหรับบุคคลท่ีต้องการความเจรืญก้าวหน้า 
หรือต้องการทำตามอุดมการณ์ท่ีแท้จริงของตนเองสูง จะเห็นว่าความท้าทายของงาน หรือได้รับผิดชอบ 
งานเพิ่มขึ้น เป็นส ิ่งที่มีคุณค่าสูง เป็นต้น ดังนั้นการรับรู้คุณค่าจึงเป็นสิ่งที่เกิดจากการพิจารณา 
ผลตอบแทนของบุคคล ผลตอบแทนท่ีมีคุณค่าในทางบวกสำหรับบุคคล หากเขาต้องการมัน เซ่น การ 
สนับสนุน จะมีค่าในทางบวก สำหรับพนักงานท่ีต้องการได้รับการสนับสนุนมากกว่าการไม่ได้รับการ 
สนับสนุน ในทางตรงกันข้ามผลตอบแทนจะมีคุณค่าในทางลบสำหรับบุคคล หากเขาไม่ต้องการมัน เซ่น 
ความเบ่ือหน่าย ความเครียด การถูกไล่ออก เป็นต้น และบางคร้ังบุคคลก็ไม่ได้สนใจผลตอบแทนน้ันเลย 
ว่าจะมีค่าต่อเขาอย่างไร ผลตอบแทนก็จะมีค่าเป็นศูนย์ หรือกล่าวว่าไม่มีค่าควรแก่การสนใจสำหรับ 
บุคคลน้ันเลย

2) ความสัมพันธ์ระหว่างการกระทำกับผลลัพธ์ (Instrumentality: I) หมายถึง ความเช่ือ 
หรือความเข้าใจของบุคคลเก่ียวกับโอกาสความเป็นไปได้ท่ีผลตอบแทนอันดับแรก (0,) หรือผลสำเร็จของ 
งาน จะทำให้ได้รับผลตอบแทนอันดับต่อไป (02) หรือรางวัล ตัวอย่างเซ่น บุคคลท่ีเข้าใจว่าเขาจะได้รับ 
เงินเดือนเพ่ิมข้ึน หรือได้รับสิทธิพิเศษ ถ้าหากเขามีผลผลิตสูง ซ่ึงได้มาจากการพยายามทำงานหนัก 
ผลผลิตจึงมีค่าความสัมพันธ์สูง เป็นต้น

3) ความคาดหวัง (Expectancy: E) หมายถึง ความเช่ือหรือความเข้าใจของบุคคล 
เก่ียวกับโอกาสความเป็นไปไต้ ท่ีความพยายามในการปฏิบัติงานจะล่งผลต่อระดับความสำเร็จของงาน 
(ผลตอบแทนอันดับแรก: 0,) ตัวอย่างเซ่น การท่ีบุคคลเช่ือว่าหากเขาปฏิบัติงานหนักแล้วจะทำให้ 
ผลผลิตสูงด้วย เขาจะมีความคาดหวังอย่างสูงว่าการปฏิบัติงานหนักทำให้มีผลผลิตสูงข้ึน แต่หากเขาเช่ือ 
ว่าการปฏิบัติงานหนักข้ึนไม่ได้ทำให้ผลผลิตสูงข้ึน กล่าวคือความพยายามในการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อ 
ผลผลิต เขาจะมีความคาดหวังต่ําหรือไม่มีความคาดหวังเลยว่าการปฏิบัติงานหนักจะทำให้ผลผลิตสูงข้ึน 
น้ันคือ ความพยายามในการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อผลผลิต (E = 0) สำหรับค่าความน่าจะเป็นของความ 
คาดหวังน้ีจะอยู่ในช่วง 0 ถึง 1

วูร์มเสนอ1ว่า ปฏิสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวัง (E) กับความสัมพันธ์ระหว่างการกระทำกับ 
ผลลัพธ์ (I) และการรับรู้คุณค่า (V) จะทำให้เกิดแรงจูงใจท่ีแสดงการกระทำหรือปฏิบัติ

สามารถเขียนเป็นสมการได้ดังน้ี M = VXIXE
โดย M แทนแรงจูงใจ V แทน การรับรู้คุณค่า I แทน ความสัมพันธ์ระหว่างการกระทำ

กับผลลัพธ์ E แทนความคาดหวัง
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3. ทฤษฎีการจูงใจของพอร์ตเตอร์และล'อว์เลอร์ (Porter and Lawler) ( 1 7 )

พอร์ตเตอร์และลอว์เลอร์ ได้แก้ไขและขยายทฤษฏีของวูร์ม ในเรื่องของ 
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน เขามีความเห็นว่า การปฏิบัติงานย่อมก่อให้เกิด 
ความพึงพอใจของคนงาน เขาจึงต้ังสมมติฐานว่าความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงด้วยรางวัลหรือผลตอบแทน และได้กำหนดองค์ประกอบในส่วนท่ี 
เก่ียวกับรางวัลหรือผลตอบแทนไว้ดังน้ี

1) คุณค่าของรางวัล (Value of Reward) เป็นความรู้สืกพึงพอใจหรือเป็นคุณค่าของแต่ 
ละบุคคลท่ีมีต่อผลตอบแทนหรือรางวัลท่ีเขาคาดว่าจะได้รับจากการปฏิบัติงาน ท้ังน้ีแต่ละบุคคลอาจเห็น 
ว่าคุณค่าของผลตอบแทนท่ีเป็นส่ิงเดียวกันไม่เท่ากัน้ก็ได้ และท่ีสำคัญการเห็นคุณค่าของผลตอบแทนท่ี 
บุคคลคาดว่าจะได้รับน้ันจะเป็นสิงเร้าอย่างหน่ึงให้บุคคลเกิดความพยายามท่ีจะปฏิบัติงาน

2) ความน่าจะเป็นเก่ียวกับการรับรู้ถึงความพยายามท่ีจะนำไปส่รางวัล (Perceived 
Effort -Reward Probability) เป็นการประมาณค่าว่าการเพ่ิมความพยายามของบุคคลจะมีผลต่อรางวัล 
หรือไม่ ช่ืงประกอบด้วยการประมาณค่าเฉพาะ 2 ตัว คือ (1) ความน่าจะเป็นเก่ียวกับการปฏิบัติท่ีจะ 
นำไปส่รางวัล และ (2) ความน่าจะเป็นเก่ียวกับความพยายามท่ีจะนำไปส่การปฏิบัติงาน เม่ือนำค่าความ 
น่าจะเป็นท้ังสองตอนมาคูณกัน จะเป็นค่าความน่าจะเป็นท่ีความพยายามในการปฏิบัติงานจะนำไปส่ 
รางวัล

3) ความพยายาม (Effort) เป็นสิงท่ีบุคคลใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือก่อให้เกิดผลสำแจ
4) ความสามารถและลักษณะของบุคคล (Abilities and Traits) เป็นลักษณะเฉพาะ 

ของแต่ละบุคคล เช่น ระดับสติปัญญา ลักษณะบุคลิกภาพ และความสามารถทางด้านทักษะ โดยท่ี 
ความสามารถและลักษณะของบุคคลน้ี จะเป็นตัวกำหนดขอบเขตสูงสุดในการปฏิบัติงานของบุคคล

5) การรับรู้บทบาท (Role Perceptions) เป็นปัจจัยท่ีเป็นเกณฑ์อย่างหน่ึงท่ีสามารถ 
ซ้ีให้เห็นถึงผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน กล่าวคือ การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตำแหน่งหน้าท่ีการงานในขณะน้ัน 
ของตน เป็นลิงท่ีจะเอ้ือต่อการปฏิบัติงานใด ๆน้ันให้สำเร็จหรือไม่เพียงใด

6) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) เป็นระดับผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิด 
จากปฏิลัมพันธ์ระหว่างความพยายามในการปฏิบัติงาน การรับรู้บทบาท ความสามารถ และลักษณะ 
ของบุคคล

7) รางวัล (Rewards) เป็นสิงท่ีบุคคลจะได้รับจากการปฏิบัติงานของพวกเขา ซ่ึง 
สามารถจำแนกได้เป็นรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ซ่ึงเป็นรางวัลเก่ียวกับการได้รับการตอบสนอง 
ตามความต้องการในข้ันสูง (ตามทฤษฏีของมาสโลว์) ท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัวบุคคลเอง เช่น ความรู้สืก 
ภาคภูมิใจในความสำเร็จ ความรู้สีกสนุกกับงาน เป็นต้น และรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซ่ึง 
เป็นส่ิงท่ีได้รับการตอบสนองจากตัวแทนภายนอก ซ่ึงอาจเป็น องค์กร หน่วยงาน หัวหน้างาน หรือบุคคล 
อ่ืน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ความสำเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ เป็นต้น
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8) การรับแก่ียวกับความเสมอภาคของรางวัล (Perceived Equalitable Rewards) 

เป็นการที่บุคคลรับรู้ว่ารางวัลที่เขาได้รับเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของเขาหรอไม่ ความพึงพอใจ 
(Satisfaction) เป็นตัวแปรซึ่งได้มาจาก การเปรียบเทียบรางวัลที่เขาคาดว่าจะได้รับจริง ว่ามีความ 
แตกต่างกันมากน้อยเพียงใด หากรางวัลท่ีเขาได้รับจริงเป็นไปตามท่ีคาดว่าจะได้รับ แสดงว่า เขาเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

I
(1) (4) (8)

คุณค่าของรางวัล ความสามารถและคุณลักษณะ (7A) การรับรู้

(9)
ความพึงพอใจ

ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการจูงใจของพอร์ตเตอริ และลอว์เลอริ

จากแผนภูมิ สามารถอธิบายได้ว่า ความพยายาม (3) ของบุคคลจะเกิดจาก 2 
องค์ประกอบ คือ การรับรู้ถึงคุณค่าของรางวัล (1) กับระดับความเช่ือของบุคคลที,ว่าความพยายามของ 
เขาจะทำไหได้รับรางวัลตอบแทน (2) ท้ัง 3 องค์ประกอบน้ีคือ แนวความคิดของวูริม แต่ความพยายาม 
เพียงอย่างเดียวไม่สามารถนำไปส่ผลสำเร็จของงานได้ (6) แต่ต้องประกอบไปด้วยความรู้ ความสามารถ 
และลักษณะส่วนบุคคล (4) กับการรับรู้บทบาทของตน (5) ด้วยว่ามีอยู่ในปริมาณท่ีเหมาะสมเพียง 
พอท่ีจะทำให้บุคคลปฏิบัติงานเป็นผลสำเร็จ (6) หรือไม่ สิงท่ีสำคัญในแผนภูมิน้ีคือ การอธิบายต่อว่า มี 
อะไรเกิดข้ึนหลังจากการปฏิปติงาน หริอมีผลการปฏิบัติงานแล้ว ซ่ึงก็คือรางวัลน่ันเอง ซ่ึงรางวัลน้ัน จะ



เป็นสิงจำแนกระดับความพึงพอใจมีท้ังรางวัลภายใน (7A) และรางวัลภายนอก (7B) โดยท่ีรางวัล 
ภายในจะมีผลโดยตรงต่อการปฎิบ้ตงานมากกว่ารางวัลภายนอก นอกจากน้ีบุคคลยังต้องนำรางวัลท่ีตน 
ได้รับมาเปรียบเทียบกับการปฏิบัติงานเสืยก่อนว่ามีความเหมาะสมกันเพียงใด หากเหมาะสมก็จะเกิด
ความพึงพอใจ เม่ือเกิดความพึงพอใจจากการปฏิบัติงานแล้ว จึงเกิดการรับรู้คุณค่าของรางวัล (1) อีกท้ัง 
ผลจากการปฏิบัติงาน (6) ก็จะส่งผลต่อการรับรู้ความเป็นไปได้ของความพยายามท่ีจะนำไปส่การได้รับ 
รางวัล และจะเวียนเป็นวัฎดักรต่อไป
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4. ทฤษฎีจูง'ใจของเฮอเซเบิร์ก (The Herzberg 'ร Theory or Dual-Factors Theory)
( 1 7 )

เฮอร์ชเบิร์กและคณะ ได้ทำการวิจัยและเสนอทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนข้ึน หรือบางที
เรียกว่า ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Dual-Factors Theory) เน่ืองจากต้องการคำตอบว่า ผู้ปฏิบัติงานต้องการ 
อะไรจากงานของเขา และเพ่ือพิสูจน์สมมติฐานหลักท่ีว่า องค์ประกอบท่ีนำไปส่ทัศนคติในทางบวก และ 
องค์ประกอบท่ีนำไปส่ทัศนคติทางลบในการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า ส่ิงท่ีทำให้ 
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงนำไปส่ทัศนคติในทางบวก ทำให้คนอยากปฏิบัติงาน เรียกว่า 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และส่ิงท่ีช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เรียกว่า ปัจจัยคำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) และเนืองจากทังสอง 
ปัจจัยน้ันเป็นคนละชนิดไม่เก่ียวกัน เพราะส่ิงท่ีช่วยป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน มิได้มีส่วน 
ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานแต่อย่างใด ถ้าขาดส่ิงเหล่าน้ีจะทำให้เกิดความไม่พอใจในงานข้ึน จึง 
เรียกช่ือทฤษฎีน้ีอีกช่ือหน่ึงว่า “ ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ "(Dual-Factors Theory)

เฮอร์ชเบิร์ก ได้สรุปถึงปัจจัยท้ัง 2 ประการ ดังน้ี
1 ) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยท่ีจูงใจให้มนุษย์ปฏิบัติงานมากข้ึน เป็น 

ตัวการท่ีสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ได้แก่
(1) ความสำเร็จ (Achievement)
(2) การยอมรับนับถือ (Recognition)
(3) ตัวงาน (Work Itself)
(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)
(5) ความก้าวหน้า (Advancement)

2) ปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ี 
ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานได้แก่

(1) เงินเดือน (Salary)
(2) ความลัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinate)
(3) ความลัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Supervisor)
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(4) ความสัมพันธ์กับเพือนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers)
(5) การนิเทศ (Supervision)
(6) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)
(7) สภาพการทำงาน (Working Conditions)
(8) สภาพชีวิตส่วนตัว (Personal Life)
(9) สถานภาพของตำแหน่ง (Status)
(10) ความม่ันคงปลอดภัยในงานหรือสวัสดิการ (Job Security)

ภาพท่ี 2.3 แสดงปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

5. ทฤษฏีของสก๊อต ไมเออร์ (Scott Myers, 1964) (6)
ไมเออร์และคณะ เป็นกลุ่มนักวิจัยของบริษัทเท็กซัสอินสตรูเมนท์ (Texus 

Instrument Company) พวกเขาได้สนับสนุนข้อสรุปของเฮอร์ซเบิร์กในประเด็นท่ีว่า การจูงใจจะต้องมา 
จากความท้าทายของงาน เช่น ผลสำเร็จในการทำงาน การยอมรับในผลงาน ความมีอิสระในงาน ความ 
รับผิดชอบ ความก้าวหน้า เป็นต้น โดยเรียกปัจจัยน้ีว่าปัจจัยการจูงใจ (Motivation factors or Job 
contents) ส่วนนโยบายการบริหาร การควบคุมดูแลสภาพการทำงาน เงินเดือน ความม่ันคง เรียกปัจจัย
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นีว่า ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยบำรุงรักษา (Maintenance needs or Job context) ปัจจัยการจูงใจ 
หากได้รับการตอบสนองจะนำไปส่ความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยบำรุงรักษาหาก 
ได้รับการตอบสนองก็พอใจหรือเฉย  ๆ แต่หากไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นปัจจัยท่ีสร้างความไม่พอใจใน 
การปฏิบํติงาน ดังน้ันการบริหารงาน จึงควรให้การตอบสนองส่ิงดังกล่าวแก่ทุกคน

6. ทฤษฎีความแตกต่าง (Discrepancy theory) (6)
สาระสำคัญของทฤษฎีน้ี คือ

1) ความรู้สืก หรือทัศนคติอย่างเดียวน้ัน ไม่ใช่ตัวกำหนดความพึงพอใจในการ 
ปฎิบ้ติงานของพนักงาน แต่จะมีส่ิงต่าง ๆอีกมากมายท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

2) ความพึงพอใจของบุคคล เป็นส่ิงท่ีเกิดจากความต่างกันระหว่างความคิดความ 
คาดหวัง (Expectation) ของตนเอง กับผลตอบสนองหรือรางวัล (Rewards) ท่ีเขาได้รับ ตัวอย่างเช่น 
หากบุคคลนั้นได้รับผลตอบสนองตามท่ีตนเองคิดหรือคาดหวังไว้ ก็ย่อมจะเกิดความพึงพอใจ ดังน้ัน 
ระดับความพึงพอใจจึงข้ึนอยู่กับช่องว่างระหว่างความคาดหวังกับผลตอบสนองของบุคคล

ซ่ึงสามารถเขียนเป็นรูปสมการได้ดังน้ี ร = E -  R
ร = Satisfaction E = Expectation R = Rewards 

ผู้สนับสนุนแนวคิดน้ี คือ ล๊อค (Lock, 1969) ซ่ึง'1ห้แนวคิดไว้ว่าความพึงพอใจของบุคคล 
ข้ึนอยู่กับ ความแตกต่างระหว่างผลท่ีกระทำโดยแท้จริงของบุคคลท่ีได้จากงานกับส่ิงท่ีบุคคลน้ันคิดไว้กับ 
งาน หากความคาดหวังมีการตอบสนองเขาก็มีความพอใจ

แนวความคิดของล๊อคส่งผลให้นักจิตวิทยาคนอ่ืน  ๆนำไปใช้เพ่ือหาความพอใจในงาน เช่น 
พอร์ตเตอร์ (Porter, 1961) ให้คำจำกัดความของความพอใจในงานว่า เป็นความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ี 
ตอบแทนในความคาดหวัง กับการได้รับส่ิงตอบแทนในสภาพเป็นจริง เขาแบ่งการรับรู้ของบุคคลต่อการ 
ได้รับส่ิงตอบแทนออกเป็น 2 ส่วน คือ การรับรู้ว่า ควรจะได้ และการรับรู้ว่า ได้รับจริง โดยปัจจัยท่ีกำหนด 
ในการรับรู้ว่า ควรจะได้ แยกออกได้เป็น 2 ส่วน คือ (1) ตัวบุคคลเอง ได้แก่ ความต้องการ บุคลิกภาพ 
และแบบลักษณะของตน (2) สถานการณ์ทางลังคม ได้แก่ การเปรียบเทียบระหว่างบุคคลในลังคม 
ปทัสถานของกลุ่มอ้างอิง และองค์ประกอบของงานในอดีต ส่วนปัจจัยกำหนดในการรับรู้ว่า ได้รับจริง คือ 
สภาพท่ีได้จากงานทางปฎิบํติจริง  ๆ เช่น เงินเดือน ผู้ร่วมงาน เป็นต้น

7. ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity theory) (6)
สาระสำคัญของทฤษฎีน้ี คือ

ความชอบหรือความพึงพอใจของบุคคลท่ี'วๆไป เกิดจากความรู้สืกของบุคคลท่ีได้ 
ปฏิบัติทำงานร่วมกันแล้วได้ผลตอบสนองด้วยความยุติธรรม ในทางตรงกันข้ามหากผลของการ 
ปฏิบัติงานร่วมกันไม่ได้รับความเป็นธรรม ความไม่พึงพอใจก็จะเกิดข้ึน ผู้ท่ีมีแนวคิดสอดคล้องในเร่ืองน้ี 
เช่น อาดัม (Adam, 1965) กล่าวว่า บุคคลจะรู้สีกว่าไม่ยุติธรรม ถ้าเขารู้ว่า ส่ิงท่ีตอบสนองจากการ



ปฎิบ้ตงานน้ันไม่เท่ากับคนอ่ืน เม่ือเปรียบเทียบกัน หากไม่เป็นไปอย่างท่ีเขาคิดหรือท่ีเขาควรจะได้รับ 
ส่ิงน้ีย่อมมีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจ

ส่วนพึทซาร์ด (Pitchard, 1969) เห็นว่า ความสำคัญของความยุติธรรมไม่ข้ึนอยู่กับ 
การเปรียบเทียบผลที่ได้รับการตอบสนองกับผู้อื่นเท่านั้น แต่ยังรวมถึงผลงานที'เขาปฏิบัติด้วย หาก 
ผลตอบแทนไม่คุ้มและเกิดความอยุติธรรม ส่ิงเหล่าน้ีเองเป็นต้นตอแห่งความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจใน 
การปฏิบัติงาน

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง  ๆ และปัจจัยเหล่านี้ใช้เป็น 

เครองมือเบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่3 ประการ{11)  

คือ
1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal factors)
2. ปัจจัยต้านงาน (Factors in the job)
3. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors controllable by management)

1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal factors)
1) ประสบการณ์ จากการคืกษาในงานวิจัยพบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมีส่วน 

เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานของบุคคลท่ีปฏิบ้ติงานมานานจนมีความรู้ความชำนาญในงานมากข้ึน 
ทำให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ

2) เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายช้ินจะแสดงว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยู่กับลักษณะงานท่ีปฏิบัติด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด รวมท้ังเก่ียวช้องกับระดับ 
ความทะเยอทะยาน และความต้องการทางด้านการเงิน เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะปฏิบัติงานท่ีต้องใช้ 
ผีเมือและงานท่ีต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย

3) จำนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มท่ีปฏิบัติงานด้วยกัน มีผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน งานซ่ึงต้องการความลามารถหลายอย่างประกอบกัน ต้องมีสมาชิกท่ีมีทักษะในงานหลาย 
ด้าน และความปรองดองกันของสมาชิกในการปฏิบัติงาน ก็มีล่วนที,จะนำไปส่ความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน

4) อายุ อายุแม้จะมีผลต่อการปฏิบัติงานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เก่ียวข้องกับระยะเวลาและ 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ผู้ท่ีมีอายุมากมักจะมีประสบการณ์ในการปฏิปัติงานนานด้วย แต่ก็ข้ึนอยู่ 
กับลักษณะงานและสถานการณ์ในการปฏิบัติงานด้วย

5) เชาว์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาว์ปัญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ข้ึนอยู่กับ 
สถานการณ์ และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พนักงานในโรงงานท่ีมีเชาว์ปัญญาในระดับสูงแต่งานท่ีปฏิบัติเป็น
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งานประจำ มักจะเบ่ืองานได้ง่ายและมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการปฏิบัติงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่เหมาะกับ 
ความสามารถของเขา

6) การดีกษา ในรายงานวิจัยหลายช้ินพบว่า นักวิชาการและวิชาชีพ เช่น แพทย์วิศวกร 
ทนายความ มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและพนักงานลูกจ้างท่ีใช้แรงงานท่ัวไป

7) บุคลิกภาพ บุคลิกภาพท่ีเห็นได้ชัดเจนก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาท มักจะไม่ 
พอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าคนปรกติ ท้ังน้ีอาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็น 
เหตุให้เกิดโรคประสาทได้ เพราะต้องเครียดกับภาวะของความไม่พึงพอใจในการปฎิบ้ติงาน

8) ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายช้ินพบว่า เงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึงพอใจ 
ในการปฏิบ้ติงาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การดำรงชีพตามสถานภาพ ทำให้บุคคลไม่ต้องด้ินรนมากนักท่ีจะ 
ไปปฏิบัติงานเพ่ิมนอกเวลาทำงาน และเงินเดือนยังเก่ียวข้องกับการสามารถจัดหาปัจจัยอ่ืนท่ีสำคัญแก่ 
การดำรงชีวิตอีกด้วย ผู้ท่ีมีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าผู้ท่ีมีเงินเดือนต่ํา

9) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัยตัวผู้ทำงานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

10) ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงาน และได้ปฏิบัติงานท่ีตัวเองถนัดและพอใจ จะมี 
ความสุข และความพึงพอใจในการปฏิปัติงานมากกว่าบุคคลท่ีศูนย์ความสนใจในชีวิตไม่ได้อยู่ท่ีงาน

2. ปัจจ้ยด้านงาน (Factors in the job)
1) ลักษณะของงาน ได้แก่ ความน่าสนใจในตัวงาน ความท้าทายของงาน ความแปลกของ 

งาน โอกาสท่ีได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะปฏิบัติให้งานน้ันสำเร็จ การรับรู้หน้าท่ีรับผิดชอบ การ 
ควบคุมการปฏิบัติงานและวิธีปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สืกต่องานที่ทำอยู่ว่า เป็นงานท่ี 
สร้างสรรค์ เป็นประโยชน์ ท้าทาย เป็นด้น ลิงเหล่าน้ีจะทำให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน 
มีความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานน้ัน  ๆ และเกิดความผูกพันกับงาน

2) ทักษะในการปฏิบัติงาน ความชำนาญในงานท่ีปฏิบ้ติ มักจะต้องพิจารณาควบศู่ไปกับ 
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีได้รับ ต้องพิจารณาไปด้วยกัน จึงจะเกิด 
ความพึงพอใจในงาน

3) เวลาในการปฏิบัติงาน งานท่ีทำในเวลาปรกติจะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
มากกว่างานท่ีต้องทำในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ต้องทำงาน เพราะเก่ียวกับการพักผ่อน และการลังสรรค์กับ 
ผู้อ่ืนด้วย

4) ฐานะทางวิชาชีพ ต้องพิจารณาควบคู่ไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงาน 
เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจากข้ึนอยู่กับบุคคลน้ันเป็นผู้พิจารณาความสำคัญแล้ว ยังข้ึนอยู่กับบุคคลอ่ืน 
ในลังคมเป็นผู้พิจารณาตัดสินด้วย ในแต่ละลังคมแต่ละหน่วยงานให้ความสำคัญของฐานะทางวิชาชีพ 
แตกต่างกันไป ระยะเวลาท่ีผ่านไป ความคิดเห็นเก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปด้วย
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5) ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานขนาดเล็กจะดีกว่า 

เม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานขนาดใหญ่ หน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกัน ทำงานคุ้นเคยกัน 
ได้ง่ายกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ ทำให้พนักงานมีความรู้ลืกเป็นกันเองและร่วมมือช่วยเหลือกัน ขวัญใน 
การทำงานดี ทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฎิบ้ติงาน

6) ความห่างไกลของบ้านและท่ีทำงาน การท่ีบ้านห่างไกล การเดินทางไม่สะดวก มีผลต่อ 
ความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน คนท่ีเป็นคนจังหวัดหน่ึงแต่ต้องไปปฎิบ้ติงานอีกจังหวัดหน่ึง สภาพของ 
ท้องถ่ิน ความเป็นอยู่ ภาษาไม่คุ้นเคย ทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน เน่ืองจากการปรับตัว 
และการสร้างความคุ้นเคยต้องใช้ระยะเวลานาน

7) สภาพทางภูมิคาสตรี คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงานน้อยกว่า 
คนงานในเมืองเล็ก เน่ืองจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมือง 
ใหญ่ ทำให้เกิดความอบอุ่นและมีความล้มพันธ์กัน

8) โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบาย ช้ีแจงเป้าหมายของ 
งาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบ้ติงาน หากโครงสร้างของงานชัดเจนย่อมสะดวก 
แก่ผู้ปฏิบัติงาน และงานใดท่ีมีโครงสร้างของงานดี สภาพการควบคุมจะง่ายข้ึน

3. ปัจจ้ยด้านการจัดการ (Factors controllable by management)
1) ความม่ันคงในงาน พนักงานมีความต้องการงานท่ีมีความแน่นอนม่ันคง ต้องการจะอยู่ 

ปฏิบัติงานจนถึงวัยเกษียน แม้ว่าเขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตัวเองในวัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยู่จนถึง 
ปฏิบัติงานไม่ไหว ความม่ันคงในงานถือเป็นสวัสดิการอย่างหน่ึงโดยเฉพาะในวัยท่ีพ้นจากการปฏิบัติงาน 
แล้ว

2) รายรับ ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท่ีค่าครองชีพสูง รายรับจะมีความสำคัญเป็นอันตับ 
แรก นักวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกว่า ผู้เช่ียวชาญจากหน่วยงาน 
ของรัฐลาออกไปส่ภาคเอกซนก็เพราะรายรับท่ีดีกว่าเช่นกัน

3) ผลประโยชน์ การได้รับผลประโยชน์เป็นลี่งซดเชยและสร้างความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานได้ เช่นเดียวกับรายรับ

4) โอกาสก้าวหน้า โอกาสที'จะมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีความสำคัญ สำหรับ 
หลายอาชีพ เช่น การขาย และบุคคลท่ีใช้ผีเมือและความชำนาญ แต่มีความสำคัญน้อยสำหรับบุคคลท่ีไม่ 
ต้องใช้ความชำนาญ แต่มีการศึกษาและอยู่ในตำแหน่งสูง

5) อำนาจตามตำแหน่งหน้าท่ี หมายถึง อำนาจท่ีหน่วยงานมอบให้ตามตำแหน่ง เพ่ือ 
ควบคุมล้งการผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงานท่ีมอบหมายให้สำเร็จ งานบางอย่างมีอำนาจ 
ตามตำแหน่งหน้าท่ีท่ีเด่นชัด งานบางอย่างมีอำนาจท่ีไม่เด่นชัด ทำให้ผู้ทำงานปฏิบัติงานยากและอึดอัด 
อำนาจตามตำแหน่งหน้าท่ี จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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6) สภาพการทำงาน รวมไปถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ความช้ืน แสง เสียง 
ตลอดจนการจัดสภาพห้องทำงาน ที่ตั้งองค์กร เป็นต้น เพราะสิงต่าง ๆเหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่ทำให้ 
พนักงานเกิดความพึงพอใจได้ท้ังส้ิน

7) เพ่ือนร่วมงาน เป็นส่วนหน่ึงท่ีจัดเข้าในปัจจัยท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความล้มพันธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานทำให้คนเรามีความสุขในการปฏิบัติงาน ล้มพันธภาพระหว่าง 
เพ่ือนจึงมีความสำคัญ และเป็นปัจจัยท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

8) ความรับผิดชอบงาน จากการดีกษาพบว่าพนักงานที่มีขวัญกำลังใจดี จะมีความ 
รับผิดชอบในงานสูง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความลัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกับ 
ปัจจัยอ่ืน เช่น อายุ ประสบการณ์ เงินเดือน และตำแหน่งด้วย

9) การนิเทศงาน จากการดีกษากรณีฮอรธอร์นพบว่า ขวัญและเจตคติของพนักงานข้ึนอยู่ 
กับความลัมพันธ์กับผู้นิเทศงาน การสร้างความเข้าใจท่ีดี ระหว่างผู้นิเทศและพนักงาน จะเกิดบรรยากาศ 
ท่ีดีในการปฏิบัติงาน

10) การส่ือสารกับผู้บังคับบัญชา การดีกษาหลายแห่งพบว่า พนักงานมีความต้องการท่ีจะ 
รู้ว่าการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนอย่างไร ข่าวสารจากหน่วยงาน 
จึงมีความสำคัญสำหรับผู้ปฏิบัติงาน

11) ความศรัทธาในตัวผู้บริหารพนักงานท่ีช่ืนชมความสามารถของผู้บริหารจะมีขวัญและ 
กำลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วย

12) ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจท่ีดีต่อกันทำให้พนักงานเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน
การสร้างความพอใจในงาน (78)

1) ความพอใจ ►  ผลงาน
นักจิตวิทยามนุษยนิยมเช่ือว่า บุคคลจะสร้างผลงานท่ีดีต่อเม่ือเขาได้รับการตอบสนอง 

ความต้องการจนเป็นท่ีพอใจแล้ว แนวทฤษฎีของมาสโลว์และทฤษฏีองค์ประกอบคู่ของเฮอร์ชเบิร์กจะ 
พยายามตอบสนองความต้องการของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นรางวัลภายในหรือภายนอกให้เป็นท่ีพอใจของ 
บุคคลก่อน บุคคลเหล่าน้ีจะมีความพอใจเกิดข้ึน ซ่ึงความพอใจของเขาจะช่วยทำให้เขาเกิดแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน ทำให้ผลงานออกมาตีได้
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ภาพท่ี 2.4 การให้ผลตอบแทนก่อนการลงมือทำงานจะทำให้รู้สืกพอใจเกิดแรงจูงใจในการผลิตผลงาน 

2 )ผลงาน ------ ►  ความพอใจ
พอร์ตเตอร์ ลอว์เลอร์ และแฮ็กแมน (Porter, Lawler and Hackman, 1975) มี 

ความเช่ือว่า คนเราได้รับรางวัลภายในจากการปฏิบัติงานสำเร็จ ทำให้เขาเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 
และได้รับรางวัลภายนอก เซ่น ได้รับการยกย่อง และเป็นท่ีช่ืนซมของหัวหน้า ถ้ารางวัลเหล่าน้ีถูกรับรู้ว่า 
เหมาะสมตรงตามท่ีตนคาดไว้ ก็จะเกิดความพอใจ ความพอใจในงานเกิดจากการได้ผลงาน และได้รับ 
ผลตอบแทนจากผลงานตามท่ีคาดหวังไว้

หากองค์กรใดจะยึดรูปแบบการสร้างความพอใจเกิดข้ึนจากผลงาน องค์กรจะต้อง 
สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและยุติธรรม องค์กรจะต้องกำหนดขนาดของรางวัล 
หรือผลตอบแทนแก่ผลงานระดับต่าง  ๆอย่างเหมาะสม และให้ทราบโดยท่ัวกัน การให้ผลตอบแทนและ 
รางวัลจะเป็นไปตามคุณภาพและปริมาณของผลงาน

ภาพท่ี 2.5 รูปแบบการสร้างความพอใจ จากผลงาน ------ «วามพอใจ

อย่างไรก็ตามการสร้างความพอใจในงานและผลงานท่ีดี ควรใช้ท้ังสองแนวทาง องค์กรควร 
มืสิงตอบสนองความต้องการให้แก่บุคคลเป็นขั้นพื้นฐาน และจะต้องเปิดโอกาสให้บุคคลประสบ 
ความสำเร็จในการสร้างผลงานของตนหรืออาจมืการสร้างงานใหม่ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
ของเขา หรือให้โอกาสใช้ความรู้ความสามารถท้ังมวลของเขา เม่ืองานสำเร็จก็เปรียบเสมือนว่าเขาได้รับ 
รางวัลภายในไปในตัว ท้ังต้องมีรางวัลภายนอกท่ีเหมาะสมยุติธรรม เขาก็จะมืความพอใจในงานของเขา 
มากข้ึน
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การวัดความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน (Job satisfaction measurement) ( 1 7 )

เน่ืองจากความพึงพอใจในงาน เป็นคุณลักษณะทางจิตของบุคคลท่ีไม่อาจวัดได้โดยตรง 
การวัดความพึงพอใจในงานจึงเป็นการวัดโดยอ้อม (Indirect measure) วิธีการวัดความพึงพอใจในงานท่ี 
ใช้กันอย่างกว้างขวางในปัจจุบันมี 3 วิธีได้แก่ การลังเกต การสัมภาษณ์และการใช้แบบสอบถาม โดยท่ี 
วิธีการลังเกตและการสัมภาษณ์เป็นวิธีท่ีใช้เวลามาก ดังน้ันนักวิชาการท่ีคิกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
ส่วนใหญ่ จึงใช้วิธีการวัดโดยใช้แบบสอบถาม เครื่องมือที่ใช้วัดความพึงพอใจในงานที่เป็นที่รู้จัก 
แพร่หลายมีดังน้ี

1) แบบวัดจากการประเมินใบหน้าของคูนิน (Kunin Face Scale)
เป็นแบบวัดท่ีใช้การสอบถามโดยให้ผู้ตอบใส่เคร่ืองหมายใต้ภาพใบหน้า 6 ภาพ ท่ี 

บ่งถึงลักษณะความพอใจอย่างย่ิงใปจนถึงไม่พอใจอย่างย่ิง หลักการของแบบสอบถามชนิดน้ีเป็นแบบ 
เดียวกันกับแบบสอบถามชนิดมาตรประเมินค่า 6 อันดับ

2) แบบสอบถามทีเจเอสคิว (Teacher Job Satisfaction Questionnaire = TJSQ)
เป็นแบบสอบถามท่ีพัฒนาข้ึนเพ่ือใช้กับครู คำถามในแบบลอบถามวัดความพึง 

พอใจในงานของครูมี 9 องค์ประกอบ ได้แก่ การบังคับบัญชา (Supervision) ผู้ร่วมงาน (Colleagues) 
สภาพการทำงาน (Working Condition) ค่าจ้างหรือเงินเดือน (Pay) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ลักษณะงาน (Work Itself) ความก้าวหน้า (Advancement) ความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security) 
และการได้รับการยอมรับ (Recognition) โดยท่ีแต่ละข้อคำถามจะวัดด้วยการประเมินค่า 5 อันดับ (Five 
Rating Scale) ต้ังแต่ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง (1) ถึง เห็นด้วยอย่างย่ิง (5) และจะมืข้อคำถามท้ังทางบวกและ 
ทางลบจำนวนเท่า  ๆ กัน

3) แบบสอบถามความพึงพอใจมินนีโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire
= MSQ)

เป็นแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีไต้รับความนิยมมากแบบวัดหน่ืง 
แบบลอบถามเป็นแบบให้บุคคลเลือกตอบในลักษณะมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบด้วยชุด 
คำถาม (Subscale) รวม 26 ด้าน ต่อมาแบบสอบถามฉบับน้ีได้รับการพัฒนาให้ลันลงแต่ยังคงระดับ 
คุณภาพเดิมไว้ โดยประกอบด้วยข้อคำถามเพียง 20 ข้อ

4) แบบสอบถามเจติไอ (Job Description Index = JDI)
ใช้วัดความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน คือ ตัวงาน ค่าจ้าง การปกครองบังคับบัญชา 

โอกาสก้าวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะแบบสอบถามในแต่ละด้านเป็นคำคุณศัพท์เก่ียวกับลักษณะ 
งานแต่ละด้าน ในการตอบแบบสอบถามผู้ตอบจะระบุความคิดเห็น(ใช่หรือไม่ใช่ หรือไม่แน่ใจ)ที่มีต่อ 
ลักษณะงานท้ัง 5 ด้าน
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5) แบบสอบถามความพึงพอใจเก่ียวกับรายได้ (Pay Satisfaction Questionnaire

= PSQ)
เป็นแบบวัดความพึงพอใจตามสภาพปัจจุบัน มีลักษณะเป็นการประเมินค่า 5 

อันดับ คล้ายแบบสอบถามความพึงพอใจมินนีโซตา แต่วัดด้านรายได้เพียงด้านเดียวเท่าน้ัน ประเด็นการ 
วัดครอบคลุมเร่ืองผลประโยชน์ รายได้จากการเล่ือนตำแหน่ง ลักษณะการบริหารรายได้ และระดับรายได้

6) แบบสอบถามความพึงพอใจของแฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman and 
Oldham Satisfaction Scale)

เป็นแบบสอบถามวัดความพึงพอใจของบุคคล มีลักษณะคล้ายกับแบบสอบถาม 
ความพึงพอใจมินนีโซตา ประกอบด้วยการประเมินค่า 7 อันดับ จำนวน 25 ข้อ เป็นข้อคำถามวัดความพึง 
พอใจด้านบริบทของงานหรือความพึงพอใจภายนอกรวม 10 ข้อ และข้อคำถามวัดความพึงพอใจด้าน 
ความรู้สิกหรือความพึงพอใจภายในรวม 15 ข้อ

ความรู้เก่ียวกับโรงพยาบาลศูนย์ระยอง
โรงพยาบาลระยองเป็นโรงพยาบาลศูนย์ขนาด 550 เตียง ต้ังอยู่เลขท่ี 138 ถนนสุขุมวิท 

ตำบลท่าประดู่ อำ๓อเมือง จังหวัดระยอง ลังกัดกองโรงพยาบาลภูมิภาค กระทรวงสาธารณสุข ได้รับการ 
ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลศูนย์ เม่ือปี พ.ศ. 2540

ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบโรงพยาบาลศูนย์ / โรงพยาบาลทวไป
ในระบบบริการสาธารณสุขของประเทศไทยน้ันโรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลท่ัวไปใน 

สายการสนับสนุนของกองโรงพยาบาลภูมิภาค มีบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ดังน้ี (3)

1) ให้บริการสาธารณสุขในระดับปฐมภูมิ (Primary Medical Care) ทุติยภูมิ (Secondary 
Medical Care) และตติยภูมิ (Tertiary Medical Care) โดยให้บริการผสมผสาน (Integrated Service) 
ทั่งในด้านการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การรักษาพยาบาล และการพึนฟูสภาพ รวมท่ังการ 
ให้บริการแก่ผู้ป่วยท่ีต้องการแพทย์ท่ีมีความรู้ความชำนาญเฉพาะทาง ซ่ึงส่งต่อมาจากโรงพยาบาลชุมชน 
หรือโรงพยาบาลท่ัวไป ตามข้ันตอนการส่งต่อผู้ป่วยเพ่ือการรักษาพยาบาลและการพึนฟูสภาพ และยัง 
ให้บริการสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมือง และพ้ืนท่ีท่ีได้รับมอบหมายตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุข

2) ให้การศึกษาปีกอบรมบุคลากรสาธารณสุขในระดับต่ํากว่าและสูงกว่าปริญญาตรี ท่ัง 
ภายในประเทศและต่างประเทศ ตลอดจนการให้บริการปีกอบรมแก่ประชาชนให้มีความรู้เร่ืองสุขภาพ 
อนามัย

3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการวิจัยด้านสาธารณสุข เพ่ือวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา และ 
พัฒนางานสาธารณสุขของประเทศให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ประชาชนท่ังชาติมีคุณภาพชีวิต 
ท่ีดี และมีสุขภาพดีท้วนหน้า
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หมู่บ้าน
4) ให้การสนับสนุนหน่วยงานสาธารณสุขในระดับรอง คือ ระดับอำเภอ ตำบล และ



2.2 การแบ่งงานภายในโรงพยาบาลศูนย์ระยอง ( 19 )

กลุ่มงานพัฒนาคุณภาพ 

บริการและวิซาการ 

-งานพัฒนาคุณภาพ 

บริการ

-งานผลิตและพัฒนา 

บุคลากร

■งานเวชสารสนเทศ 

•งานเวซระเบียน 

•ศูนย์คอมพิวเตอร ์

•ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 

■งานเาซนิทัศน์และโสต 

ทัศนศกษา 

■งานน้องสมุด

กลุ่มงานการ 

พยาบาล 

■งานผู้ป่วยนอก 

■งานหอผู้ป่วยใน 

■งานอุบัติเหตุและ 

อุกเฉิน

■งานหน่วยจ่าย 

กลาง

■งานบริการใน้ 

คำปริกษา 

■งานพยาบาล 

ป่ระชาสัมพันธ์ 

■งานควบคุมการติด 

เช้ือในโรงพยาบาล

กลุ่มงานเวชกรรม 

สังคม

■งานรักษาพยาบาล 

ชุมชน

■งานส่งเสริมสุขภาพ 

■งานป๋องกันและ 

คาบคุมโรค และ 

ระบาดวิทยา 

■งานสังคมสงเคราะห์ 

■งานอาชีวเวชกรรม 

■งานโครงการพิเศษ

กลุ่มงานเทคนิคบริการทาง 

การแพทย ์

■กลุ่มงานผู้ป่วยนอก 

■กลุ่มงานอายุรกรรม 

■กลุ่มงานสัลยกรรม 

■กลุ่มงานสัลยกรรมออร์ 

โธปิดิกสั

■กลุ่มงานกุมารเวชกรรม 

■กลุ่มงานจิตเวช 

■กลุ่มงานจักชุวิทยา 

■กลุ่มงานโสต ศอ นาสิก 

■กลุ่มงานสูตินริเวชกรรม 

■กลุ่มงานวิสัญญีวิทยา 

■กลุ่มงานเวชกรรมฟ้นฟู 

■กลุ่มงานรังสิ,วิทยา 

■กลุ่มงานทันตกรรม 

■กลุ่มงานพยาธิวิทยา 

■กลุ่มงานเภสัชกรรม

แผนภูมิ 2.6 แผนภูมิการแบ่งงานภายในโรงพยาบาลศูนย์ระยอง
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งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

ในประเทศไทย

สมสุข ดิลกสกุลชัย (20) ได้ทำการศึกษาถึงเจตคติต่อวิชาชีพการพยาบาล และความ 
พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ท่ีมีอายุ ตำแหน่ง และระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้ังใจท่ีจะย้ายตึกปฏิบัติงาน ความต้ังใจจะลาออกจากงาน และ 
ความต้ังใจจะศึกษาต่อ กับความพึงพอใจในงานในพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
จำนวน450 คนพบว่าพยาบาลในกลุ่มสูงอายุมีเจตคติต่อวิชาชีพการพยาบาลทางบวก ความพึงพอใจ 
ในงานพยาบาลโดยรวม ลักษณะงาน รายได้ และผู้ร่วมงาน สูงกว่าพยาบาลที่อายุน้อยกว่า อย่างมี 
นัยสำดัญท่ีระดับ 0.001 และด้านโอกาสในการเล่ือนตำแหน่ง ท่ีระดับ 0.05 พยาบาลตำแหน่งแตกต่าง 
กันมีเจตคติต่อวิชาชีพการพยาบาลทางบวก ความพึงพอใจในงานพยาบาลโดยรวม ลักษณะงาน โอกาส 
ในการเล่ือนตำแหน่ง การบังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.001 และ 
ด้านรายได้ท่ีระดับ 0.05 พยาบาลท่ีสำเร็จการศึกษาสูงสุดทางการพยาบาลระดับต่างกันมีเจตคติต่อ 
วิชาชีพการพยาบาลทางบวก ความพึงพอใจในงานพยาบาลโดยรวม ลักษณะงาน และรายได้ แตกต่าง 
กันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.001 ด้านโอกาสในการเล่ือนตำแหน่ง และผู้ร่วมงานท่ีระดับ 0.01 ส่วน 
ความต้ังใจท่ีจะย้ายตึกปฏิบัติงาน ความต้ังใจจะลาออก และความต้ังใจจะศึกษาต่อ มีสหสัมพันธ์เชิง 
เลันตรงทางลบกับความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม {21)  ได้ทำการศึกษาเชิงสำรวจความพึงพอใจและความผูกพัน 
ต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลราชวิถี ได้แก่ แพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร นักวิทยาศาสตร์ พยาบาล 
นักสังคมสงเคราะห์และอื่นๆ จำนวน104 คนพบว่าเจ้าหน้าที่ในโรงพยาบาลราชวิถีนั้นมีความพึง 
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจมากท่ีสุดเร่ืองการบังคับ 
บัญชาของหัวหน้า และมีความพึงพอ1ใจตํ่าสุด1ในเรื่องเงินเดือน และค่าจ้าง ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการ 
ทำนายความผูกพันต่อองค์กรเรียงตามลำดับคือ ผลประโยชน์เก้ือกูล (สวัสดิการต่างๆ) การเล่ือนข้ันเล่ือน 
ตำแหน่ง ลักษณะงานท่ีทำ และประสบการณ์ในการทำงาน (อายุงาน)

จิตรลดา ชัยรัตน์ (22) ได้ศึกษาเชิงสำรวจ ถึงระดับความพึงพอใจในงาน ความต้ังใจท่ี 
จะออกจากสถาบันและวิชาชีพของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค์ในพยาบาล 
วิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และผู้ช่วยพยาบาล จำนวน 555 คน ท่ีได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลสรรพสิทธิ 
ประสงค์ อุบลราชธานีมาแล้วไม่ต่ํากว่า 6 เดือนพบว่าระดับความพึงพอใจโดยภาพรวม อยู่ในระดับปาน 
กลาง ความต้องการย้ายสถานท่ีทำงานและไม่ต้องการย้ายใกล้เคียงกัน ความพึงพอใจในงานในแต่ละ
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ด้านเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ สภาพการทำงาน การมีสัมพันธภาพในหน่วยงาน ความ 
ต้องการของงาน นโยบายและการบริหาร และความมีอิสระในการทำงานลำดับสุดท้ายคือ ค่าตอบแทน 
และมีความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลท่ัวไป (อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการคืกษา และตำแหน่ง) กับความพึง 
พอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลเก่ียวกับงานกับความพึงพอใจใน 
งาน พบว่ามีเพียงระยะเวลาในการปฏิพัติงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติ ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลเก่ียวกับค่าตอบแทนกับความพึงพอใจในงานพบว่า เงินล่วงเวลา 
และรายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนเงินเดือนและ 
เงินเวรไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลเก่ียวกับการสนับสนุน/ 
กำลังใจ และความต้ังใจท่ีจะออกจากสถาบันและวิชาชีพกับความพึงพอใจในงาน พบว่า การสนับสนุน/ 
กำลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติ ส่วนความต้ังใจท่ีจะออกจากสถาบันและวิชาชีพ พบว่า การย้ายสถานท่ีทำงาน สถานท่ีจะย้าย 
ไปทำงานและความคิดในการเปล่ียนอาชีพมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทาง 
สถต

สมบุญ พละหาญ และคณะ (23) ได้ทำการศึกษาวิจัยเชิงพรรณนา ถึงระดับความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลศรีธัญญา ความสัมพันธ์ระหว่างอายุ รายได้ 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลศรีธัญญา 
รวมท้ังเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลศรีธัญญา จำแนกตามเวลา 
ปฏิบัติงาน ตำแหน่งปฏิบัติงาน และการศึกษาทางการพยาบาลจิตเวชในพยาบาลทุกระดับท่ีปฏิบัติงาน 
ในฝ่ายการพยาบาล จำนวน 174 คน พบว่าพยาบาลโรงพยาบาลศรีธัญญา มีความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรายด้านพบว่า ด้าน 
สัมพันธภาพในการทำงานและด้านคักดึ๋ศรีของวิชาชีพอยู่ในระดับสูง ด้านสภาพการทำงาน ด้าน 
นโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน และด้านความ 
ม่ันคงในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง ด้านเงินเดือนและสวัสดิการอยู่ในระดับต่ํา อายุ รายได้ และ 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของพยาบาล ไม่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติ'งาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลจำแนกตามเวลา 
การปฏิบัติงาน ตำแหน่งปฏิบัติงาน และการศึกษาทางการพยาบาลจิตเวช ไม่มีความแตกต่างอย่างมี 
นัยสำคัญทางสถิติ

สุภาภรณ์ใจสิทธากุล (24) ได้ทำการศึกษาระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยบำรุงรักษา และ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารและอาจารย์พยาบาล ในสถาบันการศึกษาพยาบาลของรัฐ 
19 แห่ง รวม 539 คน โดยจำแนกตามตำแหน่งประสบการณ์การทำงานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ



สมรส สังกัดและท่ีตั้ง ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความสำแจในหน้าที่การงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ปัจจัยบำรุงรักษา ประกอบด้วย นโยบายและการ 
บริหารงาน การบังคับบัญชา สภาพการทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ 
พบว่า ผู้บริหารและอาจารย์พยาบาลในสถาบันการศึกษาพยาบาลของรัฐมีปัจจัยจูงใจ ปัจจัยบำรุงรักษา 
และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ผู้บริหารและอาจารย์พยาบาลท่ีมีตำแหน่ง 
ประสบการณ์การทำงาน อายุ สถานภาพสมรส แตกต่างกัน จะมีปัจจัยจูงใจแตกต่างกันอย่างมี 
นัยสำคัญทางสถิติ ผู้บริหารและอาจารย์พยาบาลท่ีมีตำแหน่งและสังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยบำรุงรักษา 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และผู้บริหารและอาจารย์พยาบาลท่ีมีตำแหน่ง ประสบการณ์การ 
ทำงาน อายุ การศึกษา และสังกัดแตกต่างกัน มีความพึงพอใจแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ใน 
ส่วนของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบำรุงรักษา มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
ผู้บริหารและอาจารย์พยาบาลในทางบวกระดับปานกลาง

3 0

อาริยา สัพพะเลข และภูษิตา อินทรประสงค์ (25) ได้ทำการศึกษาหาความสัมพันธ์ของ 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบํติงานของผู้บริหารโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียงข้ึนไปโดย 
ศึกษาในกลุ่มผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน และกลุ่มผู้บริหารโรงพยาบาลชุมชนระดับหัวหน้าฝ่าย 
ได้แก่ หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป หัวหน้าฝ่ายเภสัชกรรมชุมชน หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล หัวหน้าฝ่าย 
ส่งเสริมสุขภาพ หัวหน้าฝ่ายสุขาภิบาลและป้องกันโรค และหัวหน้าฝ่ายทันตสาธารณสุข จำนวน 1,549 
คนพบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากมากไปน้อยคือ การทำงานเป็น 
ทีม ลักษณะภาวะผู้นำ การสร้างความผูกพันและการยอมรับ การมีส่วนร่วม ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้บริหารโรงพยาบาลกับผู้ใต้บังคับบัญชา การจูงใจ ความซัดเจนของงานโรงพยาบาล ความสามารถใน 
การบริหารภายในโรงพยาบาล ความสามารถในการบริหารสภาพแวดล้อมภายนอกหน่วยงาน และ 
ความสามารถในการให้คุณให้โทษ

อรนุช อิฐรัตน์ และวัชรีภรณ์ รัตรสาร (26) ได้ทำการศึกษาความพึงพอใจในงาน 
ความเครียดในงาน และตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์และสามารถร่วมกันพยากรณ์ความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานของพยาบาล โดยศึกษาในพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสุรินทร์อย่างน้อย 1 ปี 
จำนวน 163 คน พบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจมาก 
ท่ีสุดในเร่ืองความเต็มใจรับผิดชอบงานในหน่วยงาน การได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
อย่างเต็มท่ี และการมีส่วนร่วมทำให้งานในหน่วยงานประสบความสำเร็จ ตามลำดับ ความพึงพอในงานมี 
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ อายุ ประสบการณ์ 
ในการทำงาน การได้รับการอบรมทางการพยาบาล และสถานภาพสมรส มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ความเครียดในงาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ความพึงพอใจในงานและสถานภาพสมรส 
สามารถพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบ้ติงานของพยาบาลได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

บุญศรี สุวรรณพิบูลย์ (27) ใด้ทำการวิจัยเชิงสำรวจเพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในวชิรพยาบาล จำนวน 634 คน ในด้านนโยบายการบริหารงาน การ 
ปกครองและการบังคับบัญชา สภาพการทำงาน ส้มพันธภาพของผู้ร่วมงาน สวัสดิการ ความก้าวหน้าใน 
หน้าท่ีการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลท่ีมีความแตกต่าง 
ตามตัวแปรด้าน อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ตำแหน่งปฏิบัติงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน เงินเดือน 
แผนกปฏิบัติงานและช่วงเวลาปฏิบัติงานพบว่ามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยสรุปรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจระดับปานกลาง จำนวน 4 ด้าน 
จาก6 ด้านได้แก่ ด้านนโยบายการบริหารงานด้านการปกครองและการบังคับบัญชา ด้านสภาพการ 
ทำงานและด้านส้มพันธภาพของผู้ร่วมงานและมีความพึงพอใจในระดับน้อยจำนวน2 ด้านได้แก่ ด้าน 
สวัสดิการและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการปฏิบัติงาน เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ 
ตัวแปรด้านต่างๆ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันตาม อายุ ตำแหน่ง 
ปฏิบัติงานและระยะเวลาการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

เบญจวรรณ สายพันธ์ (28) ได้ทำการศึกษาความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมและแยก 
ตามองค์ประกอบและปัจจัยท่ีมีความส้มพันธ์กับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีกลุ่มงานเภสัชกรรม 
โรงพยาบาลโรคทรวงอก จำนวน 29 คน พบว่า ความพึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดับสูง ความพึงพอใจใน 
งานแยกตามองค์ประกอบเรียงจากมากท่ีสุดไปน้อยที่สุด คือ ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ด้าน 
ลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในการ 
ทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความส้มพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงาน ด้านความเครียดจากงาน ทัศนคติต่อหน่วยงาน และด้านนโยบายและการบริหาร 
ความส้มพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความพึงพอใจในงานในกลุ่มชายและหญิง ลักษณะงานท่ี 
ปฏิบัติมีความพึงพอใจในงานเท่า  ๆ กัน ส่วนสถานภาพสมรส ช่วงอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลารับ 
ราชการ ระยะเวลารับราชการในตำแหน่ง เงินเดือนค่าตอบแทน สถานภาพของการทำงาน และงานท่ี 
ปฏิบัติในปัจจุบันมีความพึงพอใจในงานต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

สนาม บินชัย (29) ได้ทำการศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและความส้มพันธ์ 
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจิตเวชนครสวรรค์จำนวน 98 
คน พบว่า ความพึงพอใจในงานในภาพรวมของเจ้าหน้าท่ี มีระดับความพึงพอใจมาก ความพึงพอใจใน 
งานแยกรายด้านที่มีระดับความพึงพอใจมาก ได้แก่ ด้านลักษณะงานและสถานที่ทำงาน ด้าน 
ผู้บังคับบัญชาและการปกครองบังคับบัญชา ด้านความส้มพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านราย1ได้/
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สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ ส่วนด้านความก้าวหน้าม่ันคงในงานมีระดับความพึงพอใจในงานปาน 
กลาง ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ไม่มีความลัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
ส่วนระดับการศึกษา และตำแหน่ง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่อย่างมี 
นัยสำคัญทางสถิติ

สมพร จันทร์แก้ว (30) ได้ทำการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน และปัจจัยท่ีมี 
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของคนงานในโรงพยาบาลยโสธร ท่ีปฏิบัติงานต้ังแต่ 6 เดือนข้ึน 
ไป จำนวน 183 คน พบว่า คนงานส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการทำงานในภาพรวม สภาพการทำงาน 
ภาวะสุขภาพ อยู่ในระดับพอใช้ และมีความพึงพอใจในการทำงานระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาความพึง 
พอใจในการทำงานรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจในสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ความสำเร็จในงานแต่ 
ละวัน และความพึงพอใจในงานของตนเองมีความพึงพอใจในระดับมาก ส่วนความพึงพอใจใน 
ผลตอบแทนท่ีได้รับ การได้ใช้ความรู้ความสามารถ ความคาดหวังความก้าวหน้า สัมพันธภาพกับ 
ผู้บังคับบัญชา สถานท่ีทำงานและการจัดการ และการได้รับความช่วยเหลือและสวัสดิการ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานได้แก่ เพศ ระยะเวลาในการทำงาน การมี 
ประสบการณ์ในการทำงานมาก่อน และความคาดหวังผลจากการทำงาน

อัมพร พรพงษ์สุริยา ( 3 1 )  ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย์ในพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานมาแล้วอย่างน้อยหน่ึงปี ในโรงพยาบาล 
ศูนย์สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ท้ัง 12 เขต พบว่า ความพึงพอใจในรายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกใน 
ระคับต่ํากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ตามการรับเของพยาบาลวิชาชีพ ส่วนความพึงพอใจ 
ในงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกในระคับปานกลางกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระคับ 0.01 ความยุติธรรมในองค์การรายด้านและโดยรวม มีความสัมพันธ์ 
ทางบวกในระคับต่ํากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมี 
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตัวแปรท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ตาม 
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ความพึงพอใจในงานด้าน 
ลักษณะงาน และความยุติธรรมในองค์การด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
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Cary L Cooper, Usha Rout and Brian Faragher (32) ได้ทำการศึกษาเทือหาแหล่ง 
ของความเครียดจากงานท่ีสัมพันธ์กับความไม่พึงพอใจในงานในระดับท่ีสูงและภาวะสุขภาพจิตในเชิงลบ 
ของแพทย์เวชปฏิบัติในประเทศอังกฤษ โดยใช้แบบสอบถามกับแพทย์จำนวน 1,817 ราย เป็นเพศชาย 
1,474 ราย (81.1%) และเพศหญิง 343 ราย (18.9%) พบว่า แพทย์มีระดับความพึงพอใจสูงสุดในเร่ือง 
ความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย อิสระในการเลือกวิธีทำงานและความหลากหลายของงานท่ีทำ โดย 
แพทย์ผู้หญิงจะมีความพึงพอใจในงานและมีภาวะสุขภาพจิตในเชิงบวกมากกว่าประชากรปกติ ในขณะ 
ท่ีแพทย์ผู้ชายมีภาวะความวิตกกังวลสูงกว่าประชากรปกติอย่างมีนัยสำคัญ รวมท้ังความพึงพอใจในงาน 
ท่ีน้อยกว่า การด่ืมแอลกอฮอล์ในปริมาณมากกว่าแพทย์ผู้หญิง พบว่าเหตุก่อความเครียดในงานซ่ึงบอก 
ถึงความไม่พึงพอใจในงานในระดับท่ีสูงและภาวะสุขภาพจิตในเชิงลบ ได้แก่ ความต้องการของงาน (job 
demands) และความคาดหวังของผู้ปวย ความเครียดจากงานท่ีมีผลต่อชีวิตครอบครัว การขัดจังหวะใน 
ท่ีทำงานและท่ีบ้าน และการบริหารการทำงาน

Astrid M.Richardsen and Ronald J. Burke (33) ได้ทำการศึกษาถึงความสัมพันธ์ 
ระหว่างความเครียดจากการทำงาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล รวมท้ัง 
ดัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับงาน โดยใช้แบบสอบถามกับแพทย์ชาวแคนาดาท่ีเป็นผู้หญิงจำนวน 303 ราย 
ประกอบด้วยแพทย์เวชปฏิบัติท่ัวไปและแพทย์เฉพาะทาง พบว่า เหตุก่อความเครียดในงานท่ีสำคัญคือ 
จำนวนช่ัวโมงท่ีทำงานท้ังหมดและโอกาสถูกฟ้องร้องจากการทำเวชปฏิบัติท่ีไม่เหมาะสม แหล่งความพึง 
พอใจในงานที่สำคัญคือ มุมมองสาธารณชนต่อวิชาชีพ ช่วงเวลาที่ได้ทำกิจกรรมยามว่าง 
ความสัมพันธ์ระหว่างแพทย์กับผู้ปวยและพยาบาล และความรู้สึกม่ันคงทางการเงิน โดยท่ีแพทย์เวช 
ปฏิบัติท่ัวไปมีความเครียดสูงกว่าแพทย์เฉพาะทาง

Waite A, et al. (34) ได้ทำการศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลจิตเวชท่ีปฏิบัติงานในชุมชนและท่ีปฏิบัติงานในหอผู้ปวยจิตเวชในประเทศอังกฤษ จำนวน 
567 คน โดยใช้แบบสอบถามความพึงพอใจมินนีโซตา (Minnesota Job Satisfaction Questionnaire = 
MSQ) พบว่า พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในชุมชนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมสูงกว่าพยาบาลท่ี 
ปฏิบัติงานในหอผู้ปวยอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ พยาบาลที่ปฏิบัติงานในชุมชนรู้สึกมีความมั่นคง 
ปลอดภัยในการทำงาน (Job Security) สูงกว่าพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหอผู้ปวย และพยาบาลท้ังสอง 
กลุ่มมีความไม่พึงพอใจในด้านการเล่ือนตำแหน่ง ค่าจ้าง และสภาพการทำงาน ในระดับท่ีเท่ากัน
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Prosser อ, et al. (35) ได้ศึกษาเปรียบเทียบระดับความเครียดและความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ด้านสุขภาพจิตที่ปฏิบัติงานในชุมชนและในโรงพยาบาล ในประเทศ 
อังกฤษ จำนวน121 คน ซ่ึงประกอบด้วย จิตแพทย์ พยาบาล นักจิตวิทยานักอาชีวบำบัดนักสังคม 
สงเคราะห์ และผู้ช่วยพยาบาล โดยใช้แบบวัดระดับความเครียดจีเอซคิว-12 (GHQ-12) แบบวัดภาวะ 
หมดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของมาสลาช (Maslach Burnout Inventory) ซ่ึงวัดองค์ประกอบ 3 ด้าน 
ได้แก่ ความรู้สึกอ่อนล้าทางจิตใจ (Emotional Exhaustion) การไม'สนใจบุคคลอืน (Depersonalization) 
ความสำแจในการทำงานลดลง (Reduced Personal Accomplishment) และแบบวัดความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของแฮคแมนและโอลค์แฮม พบว่า ค่าเฉล่ียของคะแนนจากแบบวัดระดับความเครียดจี 
เอชคิว-12 ในกลุ่มตัวอย่างท้ังหมดบ่งซ้ีว่ามีความเครียดในระดับสูง ค่าเฉล่ียของคะแนนจากแบบวัดภาวะ 
หมดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของมาสลาซบ่งช้ีว่า กลุ่มตัวอย่างท้ังหมดในด้านความรู้สึกอ่อนล้าทาง 
จิตใจอยู่ในระดับสูง ในด้านการไม่สนใจบุคคลอ่ืนและความสำเร็จในการทำงานลดลงอยู่ในระดับปาน 
กลาง ส่วนค่าเฉล่ียของคะแนนจากแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแฮคแมนและโอลด์แฮมยัง 
อยู่ในระดับค่อนข้างสูงและไม่มีความแตกต่างกันระหว่างกลุ่มตัวอย่างอย่างมีนัยสำคัญ และเจ้าหน้าท่ีท่ี 
ปฏิบัติงานในชุมชนมีคะแนนจากแบบวัดระดับความเครียดจีเอชคิว-12 คะแนนจากแบบวัดภาวะหมด 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของมาสลาซในด้านความรู้สึกอ่อนล้าทางจิตใจสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบัติงานใน 
โรงพยาบาลอย่างมีนัยสำคัญ

Thomsen ร, et al. (36) ได้ทำการศึกษาปัจจัยท่ีบอกถึงการเป็นสถานท่ีทำงานน่าอยู่ 
(Healthy Workplace) สำหรับจิตแพทย์ในประเทศสวีเดนและอังกฤษ จำนวน 380 คน โดยใช้ 
แบบสอบถาม พบว่า ปัจจัยดังกล่าว ได้แก่ การมีความเคารพตนเองในระดับสูง ความพึงพอใจท่ีได้รับ 
การช่วยเหลือในปัญหาท่ีเก่ียวเน่ืองกับงาน การได้รับปริมาณงานท่ีเหมาะสม การมีทัศนคติในเชิงบวกต่อ 
ความเป็นผู้นำ ความอ่อนล้าจากการทำงานในระดับต่ํา และความรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์กร และพบว่า 
จิตแพทย์ในประเทศอังกฤษมีความพึงพอใจในเรองเงินเดือน ความรู้สึกเพียงพอ การรับรู้ต่อเป้าหมาย 
องค์กร ประสบการณ์ในบรรยากาศการทำงานท่ีดี และการมีส่วนร่วมในองค์กรในระดับที,สูงกว่าจิตแพทย์ 
ในประเทศสวีเดน
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